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 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi dan 
motivasi  kerja terhadap kinerja karyawan PT. Kusumahadi Santosa Karanganyar. 
Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Sampel dalam penelitian ini 
adalah Karyawan PT. Kusumahadi Santosa Karanganyar dengan penyebaran 
kuesioner 100 responden, Teknik dalam penelitian ini menggunakan simple 
random sampling. Metode analisis data yang digunakan adalah uji validitas, uji 
reliability, dan uji analisis regresi linear berganda dengan uji t, uji F, dan koefisien 
determinasi (R²). Dari uji hipotesis didapatkan hasil pengaruh kompensasi dan 
motivasi kerja memiliki pengaruh yang signifikan dengan t hitung masing-masing 
sebesar 6,944 dan 2,943. Pada uji F menunjukkan bahwa secara bersama-sama 
variabel kompensasi dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan dengan nilai probabilitas 0,000 (0,000<0,05). Dan hasil koefisien 
determinasi (R²) sebesar 47,5 %. 
 




 This study aims to determine the effect of compensation and work 
motivation on employee performance of PT. Santosa Kusumahadi Karanganyar. 
This type of research is quantitative research. The samples in this study were 
employees of PT. Santosa Kusumahadi Karanganyar with questionnaires of 100 
respondents, techniques in this study using simple random sampling. Data 
analysis methods used are validity, reliability, and test multiple linear regression 
analysis with t test, F test, and the coefficient of determination (R ²). Hypothesis 
tests showed the influence of compensation and motivation have a significant 
effect with t respectively 6,944 and 2,943. In the F test shows that jointly 
compensation and motivation variables significantly influence employee 
performance with a probability value of 0.000 (0.000 <0.05). And the coefficient 
of determination (R ²) equal to 47.5%. 
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1.PENDAHULUAN 
1.1 Latar Belakang Masalah 
Dalam persaingan global saat ini, dunia kerja sangat membutuhkan 
orang yang biasa berfikir untuk maju, cerdas, inovatif dan mampu 
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berkarya dengan semangat tinggi dalam menghadapi kemajuan zaman. 
Berbagai organisasi, berusaha meningkatkan kinerja dari seluruh elemen 
yang ada dalam organisasi dengan tujuan mencapai kelangsungan hidup 
organisasi. 
Suatu perusahaan memiliki tujuan untuk mencapai keunggulan, 
baik keunggulan untuk bersaing dengan organisasi lain maupun untuk 
dapat tetap mempertahankan perusahaan. Usaha untuk dapat bertahan di 
tengah keadaan ekonomi yang masih tidak menguntungkan bagi setiap 
jenis perusahaan yang ada. Segi positif ini perusahaan harus menciptakan 
strategi yang kreatif dan kebijakan manajemennya, khususnya dalam 
bidang sumber daya manusia (SDM). 
Sumber daya manusia mempunyai posisi yang sangat penting 
mengingat kinerja organisasi sangat dipengaruhi oleh kualitas sumber daya 
manusianya. Selain itu sumber daya alam yang berkualitas tinggi 
bermanfaat dalam penyesuaian gerak atas perubahan iklim usaha yang 
begitu cepat. Bila suatu perusahaan telah mempunyai strategi dan tujuan, 
maka langkah selanjutnya adalah merencanakan sumber daya manusia apa 
saja yang di perlukan untuk mencapai tujuan tersebut.  
Tenaga kerja merupakan salah satu faktor penting yang harus 
diperhatikan oleh perusahaan untuk mencapai tujuan. Oleh karena itu 
dalam hal ini perusahaan dituntut untuk mengelola sumber-sumber daya 
secara terencana, terutama sumber daya manusia sebagai tenaga pelaksana 
operasional perusahaan untuk menghasilkan daya guna dan hasil guna 
dalam setiap kegiatan perusahaan. Dengan demikian perusahaan tidak 
hanya dapat mempertahankan dan meningkatkan keuntungan yang 
diperoleh, tetapi juga dapat mempertahankan eksistensinya dalam dunia 
usaha. 
Tercapainya tujuan perusahaan tidak hanya tergantung pada 
peralatan modern, sarana dan prasarana yang lengkap, tetapi justru lebih 
tergantung pada manusia yang melaksanakan pekerjaan tersebut. 
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Keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja individu 
karyawannya. Setiap organisasi maupun perusahaan akan selalu  berusaha 
untuk meningkatkan kinerja karyawan, dengan harapan apa yang menjadi 
tujuan perusahaan akan tercapai.  
Perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi, yang merupakan 
ciri era globalisasi akan mengubah dengan sangat cepat cara dan gaya 
hidup manusia. Pengelolaan sumber daya manusia ini merupakan aspek 
yang sangat penting untuk menunjang keberlangsungan suatu perusahaan. 
Dalam setting organisasi atau perusahaan, suatu sumber daya manusia 
perlu diarahkan pada suatu model yang dapat menarik seluruh potensi 
sumber daya manusia tersebut bagi kepentingan organisasi atau dengan 
kata lain pengelolaan sumber daya manusia harus dapat diarahkan pada 
upaya yang mampu menggali potensi sumber daya manusia agar dapat 
memberikan kontribusi yang positif bagi perusahaan atau organisasi.  
 Kinerja (Performance) mengacu kepada kadar pencapaian tugas-
tugas yang membentuk sebuah pekerjaan pegawai (Simamora, 2004). Tika 
(2006) mendefinisikan kinerja sebagai hasil fungsi pekerjaan/kegiatan 
seseorang atau kelompok dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh 
berbagai faktor untuk mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu 
tertentu. Pendapat lain dari kinerja karyawan menurut Hasibuan (2012:94) 
dapat diartikan sebagai suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan 
atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu. Sedangkan 
Abdullah (2014:3) menyatakan bahwa kinerja karyawan merupakan hasil 
kerja atau prestasi kerja karyawan. 
Untuk mengoptimalkan sumber daya manusia (SDM) dalam 
organisasi perlu memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 
karyawan antara lain: 
Motivasi merupakan kondisi mental yang mendorong dilakukannya 
sesuatu tindakan dan memberikan kekuatan yang mengarah kepada 
pencapaian kebutuhan, memberi kepuasan. Motivasi merupakan salah satu 
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hal yang penting dalam kerangka pengembangan sumber daya manusia 
karena hal ini berkaitan erat dengan pemimpin dengan yang dipimpin.  
Seorang pemimpin harus mempunyai cara yang tepat untuk dapat 
memotivasi karyawan agar mencapai prestasi kerja yang tinggi.  Motivasi 
sendiri adalah suatu konsep yang diutarakan sebagai kebutuhan (need), 
keinginan (want), dorongan (drive), atau impuls yang tidak dapat 
dipisahkan satu dengan yang lainnya.  Motivasi antara orang yang satu 
berbeda dengan lainnya, yaitu selain terletak pada kemampuannya untuk 
bekerja juga tergantung pada keinginan mereka untuk bekerja atau 
tergantung pada motivasinya. 
Motivasi menurut Ranupandojo dan Hasan dalam Abrivianto et al. 
(2014) merupakan proses untuk mencoba mempengaruhi seseorang agar 
melakukan sesuatu yang kita inginkan. Sedangkan menurut Luthans yang 
dikutip oleh Nawawi (2006:328) motivasi adalah suatu proses di dalam 
diri seseorang karena memiliki kebutuhan psikologis dan fisiologis 
sehingga menggerakkan perilaku atau dorongan untuk mencapai suatu 
tujuan. Amstrong yang dikutip oleh Nawawi (2006:328) mengatakan 
motivasi adalah sesuatu yang membuat orang bertindak atau berperilaku 
dalam cara-cara tertentu. Motivasi seseorang menunjukkan arah tertentu 
kepadanya dalam mengambil langkah-langkah yang perlu untuk 
memastikannya sampai pada tujuan. Sedangkan bermotivasi berarti 
menginginkan sesuatu berdasarkan keinginan sendiri atau terdorong oleh 
apa saja yang ada untuk mencapai keberhasilan. 
Faktor lain yang mempunyai pengaruh terhadap peningkatan 
kinerja karyawan adalah kompensasi. Kompensasi menurut Hasibuan 
(2012:118) adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang 
langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan 
atas jasa yang diberikan kepada perusahaan. Kompensasi sangat penting 
bagi karyawan, karena karyawan berharap dengan kompensasi yang 
diterimanya dapat memenuhi kebutuhannya dan mampu meningkatkan 
kesejahteraan hidupnya. Apabila suatu perusahaan dalam memberikan 
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kompensasi kepada karyawan sudah dapat menimbulkan semangat dan 
kegairahan kerja, maka salah satu tujuan perusahaan untuk meningkatkan 
produktivitas akan terpenuhi. Perusahaan biasanya merancang dan 
mengadministrasikan kompensasi karyawan. Bila kompensasi diberikan 
secara benar, para karyawan akan lebih terpuaskan dan termotivasi untuk 
mencapai tujuan perusahaan. Oleh karena itu, bila para karyawan 
memandang kompensasinya tidak memadai, prestasi kerja, motivasi dan 
kepuasan kerja akan turun. 
 Dengan kata lain karyawan memberikan prestasi kerja yang baik 
untuk kemajuan perusahaan, sedangkan perusahaan memberikan balas jasa 
yang sesuai atas prestasi kerja yang telah diberikan karyawan terhadap 
perusahaan. Kemampuan perusahaan dalam memberikan imbalan yang 
sesuai dan layak bagi para karyawan akan sangat bermanfaat bagi 
kelangsungan hidup para pegawai kedepannya. 
Pada dasarnya gaji yang sesuai dapat dipengaruhi kinerja 
karyawan, apabila karyawan menerima gaji yang tidak sesuai dengan 
pekerjaannya, maka kinerja karyawan kurang maksimal. Dalam penelitian 
ini diperlukan upaya-upaya untuk dapat meningkatkan kinerja karyawan 
adalah dengan memperhatikan pemberian kompensasi yang sesuai 
sehingga pekerjaan mereka diselesaikan dengan baik. 
Dengan melihat penelitian terdahulu, peneliti ingin melihat tentang 
pengaruh kompensasi dan motivasi kerja  terhadap kinerja karyawan pada 
PT. Kusumahadi Santosa. Perusahaan PT. Kusumahadi Santosa 
Karanganyar adalah perusahaan yang bergerak di bidang industri tekstil 
yang didirikan pada tanggal 14 Mei 1980 yang berlokasi di Jalan Raya 
Jaten Km. 9,4 Jaten, Karanganyar. PT. Kusumahadi Santosa merupakan 
anak perusahaan dari PT. Danar Hadi Santosa. PT.Danar Hadi Santosa 
bergerak dalam bidang industri garment khusus batik. Seiring 
berkembangnya batik dari tahun ke tahun, PT. Danar Hadi Santosa 
melakukan ekspansi dengan mendirikan anak perusahaan PT. Kusumahadi 
Santosa yang membuat kain atau weaving yaitu proses produksi dari 
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benang menjadi kain. Produk yang dihasilkan adalah kain jenis grey (kain 
mentah), jenis cabric (kain putih), dan kain printing.  
 Karyawan PT. Kusumahadi Santosa Karanganyar selalu 
melakukan pekerjaannya dengan semaksimal mungkin. Apabila kinerja 
karyawan bagus, maka karyawan akan mendapat kompensasi atau balas 
jasa yang setimpal dengan pekerjaannya. Tentu saja dengan target-target di 
PT. Kusumahadi Santosa Karanganyar tersebut dapat diselesaikan dan 
tujuan akan dicapai sesuai target itu sendiri. Adanya kompensasi yang 
layak, adil dan motivasi kerja yang positif terhadap karyawan, diharapkan 
dapat meningkatkan produktivitas dan kinerja karyawan sehingga 
keuntungan perusahaan bisa meningkat pesat.  
Berkaitan dengan hal tersebut, maka setiap organisasi maupun 
perusahaan akan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja karyawan, 
dengan harapan apa yang menjadi tujuan organisasi akan tercapai. 
Berbagai cara akan di tempuh untuk meningkatkan kinerja karyawan. Oleh 
sebab itu penelitian ini dilakukan untuk meneliti lebih lanjut tentang 
“PENGARUH KOMPENSASI DAN MOTIVASI KERJA 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA PT. KUSUMAHADI 
SANTOSA KARANGANYAR”. 
1.2 Tujuan Penelitian 
1. Untuk menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan 
pada PT. Kusumahadi Santosa Karanganyar. 
2. Untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Kusumahadi Santosa Karanganyar. 
3. Untuk menganalisis pengaruh kompensasi dan motivasi kerja terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Kusumahadi Santosa Karanganyar. 
1.3 Pengertian Kompensasi 
 Kompensasi adalah keseluruhan balas jasa yang diterima pegawai 
sebagai akibat dari pelaksanaan pekerjaan di organisasi dalam bentuk uang 
atau lainnya yang dapat berupa gaji, upah, bonus, insentif, dan tunjangan 
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lainnya sepertitunjangan kesehatan, tunjangan hari raya, uang makan, uang 
cuti dan lain-lain (Hariandja, 2007: 244).Nawawi (2008:315) mengatakan 
kompensasi adalah penghargaan atau ganjaran pada para pekerja yang 
telah memberikan kontribusi dalam mewujudkan tujuan melalui kegiatan 
yang disebut bekerja. Menurut Wibowo (2011), kompensasi merupakan 
kontraprestasi terhadap penggunaan tenaga atau jasa yang telah diberikan 
oleh tenaga kerja. Wibowo juga mengatakan kompensasi merupakan 
jumlah paket yang ditawarkan organisasi kepada pekerja sebagai imbalan 
atas penggunaan tenaga kerjanya. 
Kadarisman (2012) mengemukakan kompensasi adalah apa yang 
seseorang karyawan/pegawai/pekerja terima sebagai balasan dari 
pekerjaan yang diberikannya. Kompensasi yang diberikan organisasi ada 
yang berbentuk uang, namun ada yang tidak berbentuk uang. Kompensasi 
yang berwujud upah pada umumnya berbentuk uang, sehingga 
kemungkinan nilai riilnya turun naik.  
Kompe nsasi merupakan “istilah luas berkaitan dengan imbalan-imbalan 
financial (financial reward) yang diterima oleh orang-orang melalui 
hubungan kepegawaian mereka dengan sebuah organisasi” 
(Simamora,2004:541). Rivai dan Sagala (2011) mengemukakan 
kompensasi finansial terdiri dari kompensasi langsung dan kompensasi 
tidak langsung. Kompensasi langsung terdiri dari pembayaran karyawan 
dalam bentuk upah, gaji, bonus dan komisi.  Kompensasi tidak langsung, 
atau benefit, terdiri dari pembayaran yang tidak tercakup dalam 
kompensasi finansial langsung yang meliputi liburan, berbagai macam 
asuransi, jasa seperti perawatan anak atau kepedulian keagamaan, dan 
sebagainya. Penghargaan nonfinansial seperti pujian, penghargaan diri 
sendiri, dan pengakuan yang dapat mempengaruhi motivasi kerja 
karyawan, produktivitas dan kepuasan. 
1.4 Pengertian Motivasi Kerja 
Salah satu aspek memanfaatkan pegawai ialah pemberian motivasi (daya 
perangsang) kepada pegawai, dengan istilah populer sekarang pemberian 
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kegairahan bekerja kepada pegawai dengan memanfaatkan pegawai yang 
memberi manfaat kepada perusahaan. Maksud manfaat disini adalah 
tercapainya tujuan perusahaan. Ini berarti bahwa setiap pegawai yang 
memberi kemungkinan bermanfaat ke dalam perusahaan, diusahakan oleh 
pemimpin agar kemungkinan itu menjadi kenyataan. Usaha untuk 
merealisasi kemungkinan tersebut ialah dengan jalan memberikan 
motivasi, karena motivasi inilah yang menentukan perilaku pegawai untuk 
bekerja atau dengan kata lain perilaku merupakan cerminan yang 
sederhana dari motivasi. Motivasi ini dimaksudkan untuk memberikan 
daya perangsang kepada pegawai yang bersangkutan agar pegawai 
tersebut bekerja dengan segala daya dan upayanya.  
Motivasi berasal dari motive atau bahasa latinnya, yaitu movere, 
yang berarti “mengerahkan”. Liang Gie mendefenisikan dalam bukunya 
Martoyo (1992) motive atau dorongan adalah suatu dorongan yang 
menjadi pangkal seseorang melakukan sesuatu atau bekerja. Seseorang 
yang sangat termotivasi, yaitu orang yang melaksanakan upaya 
substansial, guna menunjang tujuan-tujuan produksi unit kerjanya, dan 
organisasi dimana ia bekerja. Seseorang yang tidak termotivasi, hanya 
memberikan upaya minimum dalam hal bekerja. 
Motivasi adalah “pemberian dorongandoronganindividu untuk bertindak 
yangmenyebabkan orang tersebut berperilaku dengan cara tertentu yang 
mengarah padatujuan” (Ivan Aries dan Iman Ghozali, 
2006:126).Pemberian motivasi merupakan salah satu tujuan agar karyawan 
yang diberimotivasi dapat bekerja sesuai dengan acuankerja dan taggung 
jawab yang diberikansehingga tujuan perusahaan dapat tercapaidengan 
baik. Selain itu, juga terkandungunsur-unsur upaya, yaitu upaya 
yangberkualitas dan diarahkan serta konsisten dengan tujuan-tujuan 
organisasi yang ingin dicapai. 
Nawawi (2006:328) mengatakan motivasi adalah sesuatu yang membuat 
orangbertindak atau berperilaku dalam cara-cara tertentu. Motivasi 
seseorang menunjukkan arahtertentu kepadanya dalam mengambil 
9 
 
langkah-langkah yang perlu untuk memastikannyasampai pada tujuan. 
Sedangkan bermotivasi berarti menginginkan sesuatu 
berdasarkankeinginan sendiri atau terdorong oleh apa saja yang ada untuk 
mencapai keberhasilan. 
1.5 Pengertian Kinerja Karyawan  
Pada dasarnya kinerja seorang karyawan merupakan hal yang bersifat 
individual karena setiap karyawan mempunyai tingkat kemampuan yang 
berbeda-beda dalam mengerjakan tugas pekerjaannya.Kinerja seseorang 
bergantung pada kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang 
diperoleh. 
 Kinerja berasal dari kata performance. Sementara performance itu 
sendiri diartikan sebagai hasil kerja atau prestasi kerja. Kinerja merupakan 
implementasi dari perencanaan yang telah disusun tersebut. Implementasi 
kinerja dilakukan oleh sumber daya manusia yang memiliki kemampuan, 
kompetensi, motivasi dan kepentingan (Wibowo, 2007:4).Menurut 
Handoko (1987 : 135) kinerja adalah ukuran terakhir keberhasilan seorang 
karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. 
Kinerja merupakan tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas 
tertentu.Dalam konteks pengembangan sumber daya manusia kinerja 
seorang karyawan dalam sebuah perusahaan sangat dibutuhkan untuk 
mencapai prestasi kerja bagi karyawan itu sendiri dan juga untuk 
keberhasilan perusahaan.Istilah kinerja berasal dari job performance atau 
actual performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang 
dicapai oleh seseorang), atau juga hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang ingin dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. (Mangkunegara 
2007:67). Dari pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah 
kemampuan karyawan dalam mencapai kerja yang dapat 
dipertanggungjawabkan. Kinerja sangat penting untuk mencapai tujuan 




Kinerja  dapat disamakan perfomance yang dalam bahasa Indonesia 
diartikan dengan kinerja.  Menurut Rivai (2008:14), kata kinerja 
merupakan terjemahan dari kata performance yang berasal dari kata to 
perform dengan beberapa entries yaitu : 
1) Melakukan, menjalankan, melaksanakan (to do or carry 
out, execute) 
2) Memenuhi atau melaksanakan kewajiban suatu niat atau 
nazar (to discharge of fulfil; as vow) 
3) Melaksanakan atau menyempurnakan tanggung jawab (to 
execute or complete an understanding) dan 
4) Melakukan sesuatu yang diharapkan oleh orang atau mesin 
(to dowhat is expected of a person machine) 
Kinerja karyawan (job performance) dapat diartikan sebagai hasil kerja 
yang dicapai oleh karyawan dalam suatu organisasi sesuai dengan 
wewenang dan tanggung jawab yang diberikan organisasi dalam upaya 
mencapai visi, misi, dan tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak 
melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika (Maulizar, 
2012). 
Kinerja adalah hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang 
dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab 
yang diberikan (Mangkunagara, 2002:22).Menurut pendekatan perilaku 
dalam manajemen, kinerja adalah kuantitas atau kualitas sesuatu yang 
dihasilkan atau jasa yang diberikan oleh seseorang yang melakukan 
pekerjaan (Luthans, 2005). 
2. METODE PENELITIAN 
Penelitian ini merupakan penelitian k uantitatif. Data yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah data primer. Data primer adalah data yang 
berasal dari angket atau biasa disebut dengan kuesioner yang disebarkan 
kepada responden dari hasil wawancara yang dilakukan dengan responden. 
Sumber data primer dalam penelitian ini diperoleh langsung dari 
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responden yaitu populasi data dengan menggunakan penyebaran 
pernyataan/kuesioner dengan jumlah sampel sebanyak 100 responden 
menggunakan Teknik Simple Random Sampling. Analisis data dalam 
penelitian ini menggunakan Uji Regresi Linear Berganda, dengan 
formulasi:  
Y= a + b1X1 + b2X2 +e 
Keterangan: 
Y  = Kinerja karyawan 
a = Konstanta 
b  = Koefisien regresi masing-masing variabel 
X1  = Pengaruh Kompensasi 
X2 = Pengaruh Motivasi  
e  = Kesalahan Estimasi Standar (Standard Error) 
3.HASIL DAN PEMBAHASAN 
3.1 Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan  
Berdasarkan hasil analisis ini menunjukkan bahwa terdapat 
pengaruh  kompensasi terhadap kinerja karyawan di PT. Kusumahadi 
Santosa Karanganyar.  Dari hasil ini menunjukkan adanya kesamaan 
dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Heru Setiyono, Erik 
Martinus, Jandhika Hendrianto yang menyatakan kompensasi terhadap 
kinerja karyawan.   
 Kompensasi adalah keseluruhan balas jasa yang diterima pegawai 
sebagai akibat dari pelaksanaan pekerjaan di organisasi dalam bentuk uang 
atau lainnya yang dapat berupa gaji, upah, bonus, insentif, dan tunjangan 
lainnya seperti tunjangan kesehatan, tunjangan hari raya, uang makan, 
uang cuti dan lain-lain.  Kompensasi finansial terdiri dari kompensasi 
langsung dan kompensasi tidak langsung. Kompensasi langsung terdiri 
dari pembayaran karyawan dalam bentuk upah, gaji, bonus dan komisi. 
Kompensasi tidak langsung, atau benefit, terdiri dari pembayaran yang 
tidak tercakup dalam kompensasi finansial langsung yang meliputi liburan, 
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berbagai macam asuransi, jasa seperti perawatan anak atau kepedulian 
keagamaan, dan sebagainya. Penghargaan nonfinansial seperti pujian, 
penghargaan diri sendiri, dan pengakuan yang dapat mempengaruhi 
motivasi kerja karyawan, produktivitas dan kepuasan. 
Kompensasi sangat penting bagi karyawan, karena karyawan 
berharap dengan kompensasi yang diterimanya dapat memenuhi 
kebutuhannya dan mampu meningkatkan kesejahteraan hidupnya. Apabila 
suatu perusahaan dalam memberikan kompensasi kepada karyawan sudah 
dapat menimbulkan semangat dan kegairahan kerja, maka salah satu 
tujuan perusahaan untuk meningkatkan produktivitas akan terpenuhi. 
Perusahaan biasanya merancang dan mengadministrasikan kompensasi 
karyawan. Bila kompensasi diberikan secara benar, para karyawan akan 
lebih terpuaskan dan termotivasi untuk mencapai tujuan perusahaan. Oleh 
karena itu, bila para karyawan memandang kompensasinya tidak memadai, 
prestasi kerja, motivasi dan kepuasan kerja akan turun. 
Kompensasi yang diberikan organisasi ada yang berbentuk uang, 
namun ada yang tidak berbentuk uang. Kompensasi yang berwujud upah 
pada umumnya berbentuk uang, sehingga kemungkinan nilai riilnya turun 
naik.  Kompensasi finansial terdiri dari kompensasi langsung dan 
kompensasi tidak langsung.  Kompensasi langsung terdiri dari pembayaran 
karyawan dalam bentuk upah, gaji, bonus dan komisi. Kompensasi tidak 
langsung, atau benefit, terdiri dari pembayaran yang tidak tercakup dalam 
kompensasi finansial langsung yang meliputi liburan, berbagai macam 
asuransi, jasa seperti perawatan anak atau kepedulian agama, dan 
sebagainya.  Penghargaan nonfinansial seperti pujian, penghargaan diri 
sendiri, dan pengakuan yang dapat mempengaruhi motivasi kerja 
karyawan, produktivitas dan kepuasan. 
 Kompensasi dapat digunakan sebagai alat untuk memotivasi 
Kerja karyawan dalam rangka untuk meningkatkan kinerja mereka dan 
merangsang para karyawan untuk berperan aktif dalam peran pencapaian 
tujuan perusahaan. Selain itu, kompensasi merupakan salah satu faktor 
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yang mempengaruhi kinerja karyawan. Kompensasi ialah suatu 
penerimaan sebagai suatu imbalan dan pemberian kerja kepada 
penerimaan kerja untuk suatu pekerjaan atau jasa yang telah dan akan 
dilakukan, berfungsi sebagai jaminan kelangsungan kehidupan yang layak 
bagi kemanusiaan dan produksi dinyatakan atau dinilai dalam bentuk uang 
yang ditetapkan menurut suatu persetujuan, undang-undang dan peraturan 
dan dibayarkan atas dasar suatu perjanjian kerja antara pemberi kerja dan 
penerima kerja. Semakin tinggi kompensasi yang diberikan kepada 
karyawan akan meningkatkan kinerja karyawan PT. Kusumahadi Santosa 
Karanganyar.  
3.2 Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan  
Berdasarkan hasil analisis ini menunjukkan bahwa terdapat 
pengaruh  motivasi terhadap Kinerja Karyawan konsumen PT. 
Kusumahadi Santosa Karanganyar. Dari hasil ini menunjukkan adanya 
kesamaan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Bryan 
Johannes Tampi, Heru Setiyono, Erik Martinus, Jandhika Hendrianto dan 
Emilia Rosyana Putri yang menunjukkan  motivasi yang berkualitas 
meningkatkan kinerja karyawan.   
Motivasi merupakan pemberian dorongan dorongan individu 
untuk bertindak yang menyebabkan orang tersebut berperilaku dengan 
cara tertentu yang mengarah pada tujuan. Pemberian motivasi merupakan 
salah satu tujuan agar karyawan yang diberi motivasi dapat bekerja sesuai 
dengan acuan kerja dan taggung jawab yang diberikan sehingga tujuan 
perusahaan dapat tercapai dengan baik.  Selain itu, juga terkandung unsur-
unsur upaya, yaitu upaya yang berkualitas dan diarahkan serta konsisten 
dengan tujuan-tujuan organisasi yang ingin dicapai.  Motivasi seseorang 
menunjukkan arah tertentu kepadanya dalam mengambil langkah-langkah 
yang perlu untuk memastikannya sampai pada tujuan. Sedangkan 
bermotivasi berarti menginginkan sesuatu berdasarkan keinginan sendiri 
atau terdorong oleh apa saja yang ada untuk mencapai keberhasilan. 
Faktor internal antara lain prestasi, pengakuan/penghargaan, tanggung 
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jawab, memperoleh kemajuan dan perkembangan dalam bekerja. Faktor 
eksternal antara lain gaji/upah, hubungan antara pekerja, supervisi teknis, 
kondisi kerja, kebijaksanaan kantor, dan proses kerja di kantor. Pemberian 
motivasi dan penegakkan disiplin oleh atasan berarti telah memberikan 
kesempatan terhadap karyawan yang menjadi bawahannya, sehingga 
karyawan bisa dan mampu mengembangkan kemampuannya. Motivasi 
yang diberikan ini juga merupakan dorongan semaksimal mungkin 
karyawan untuk bekerja. Semakin  Motivasi  Kerja  karyawan  PT. 
Kusumahadi  Santosa Karanganyar tinggi akan meningkatkan kinerja 
karyawan kerja. Motivasi kerja yang diberikan PT. Kusumahadi Santosa 
Karanganyar kepada karyawan berupa penghargaan sangat membantu 
terhadap peningkatan kinerja karyawan kerja. 
4.PENUTUP 
4.1 Kesimpulan  
4.1.1 Berdasarkan hasil uji t dapat diperoleh bahwa ada pengaruh 
yang signifikan antara kompensasi terhadap kinerja 
karyawan PT. Kusumahadi Santosa Karanganyar. Ini 
menunjukkan hipotesis pertama yang menyatakan “Ada 
pengaruh yang signifikan antara kompensasi terhadap 
kinerja karyawan PT. Kusumahadi Santosa Karanganyar” 
terbukti kebenarannya. 
4.1.2 Berdasarkan hasil uji t dapat diperoleh bahwa ada pengaruh 
yang signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan PT. Kusumahadi Santosa Karanganyar. Ini 
menunjukkan hipotesis kedua yang menyatakan “Ada 
pengaruh yang signifikan antara motivasi kerja terhadap 
kinerja karyawan PT. Kusumahadi Santosa Karanganyar” 
terbukti kebenarannya. 
4.1.3 Berdasarkan hasil uji F dapat diperoleh nilai Fhitung lebih 
besar daripada Ftabel, dengan demikian secara simultan 
variabel Kompensasi dan Motivasi Kerja signifikan 
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mempengaruhi Kinerja Karyawan.  Dari hasil ini 
membuktikan hipotesis ketiga yang menyatakan 
“Kompensasi dan Motivasi kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan pada PT. Kusumahadi Santosa 
Karanganyar ” terbukti kebenarannya. 
4.2 Saran 
Adanya berbagai keterbatasan dalam pelaksanaan penelitian ini, maka 
penulis memberikan saran sebagai berikut : 
4.2.1 Bagi manajemen PT. Kusumahadi Santosa diharapkan lebih 
memperhatikan kompensasi dan motivasi kerja para 
karyawan, sehingga akan memberikan dampak yang baik 
dan positif dalam peningkatan kerja para karyawan. Dan 
diharapkan memberikan kesempatan kepada karyawan 
yang berprestasi untuk bisa promosi jabatan. 
4.2.2 Bagi  Karyawan  PT. Kusumahadi Santosa Karanganyar 
diharapkan dapat meningkatkan kinerjanya untuk 
memajukan perusahaan agar dapat memberikan kontribusi 
yang positif bagi perusahaan. 
4.2.3 Bagi penelitian selanjutnya diharapkan untuk lebih 
meningkatkan penelitian dengan menambah variabel 
penelitian lain yang dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
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